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Diante de tantas transformações no mundo, o homem está cada vez mais perdendo espaço nos 
seus empregos, o que gera desconforto, ansiedade e insegurança do empregado para com a 
empresa já não existe, o valor está se deteriorando, tudo é muito frio; enfim, o indivíduo como ser 
humano está se enfraquecendo assim, este trabalho tem como objetivo detectar o real sentimento 
dos trabalhadores frente a essas ameaças de desemprego; sendo que o mesmo compõe-se de um 
Capítulo  que fornece uma visão da abertura da economia brasileira em processo de globalização, 
na questão da competitividade e produtividade, e outro Capítulo que apresenta uma pesquisa 
sobre Sentimento, realizada entre trabalhadores de empresas de revestimentos cerâmicos da 
região sul catarinense, mais especificamente nos municípios de Criciúma e Cocal do Sul. 
 
 





 Com a abertura da economia nacional, a partir dos anos 90, começaram a aparecer 
às conseqüências positivas e negativas, tanto para os empresários, para os consumidores e para a 
mão-de-obra empregada. 
 Por outro lado, evidencia-se a satisfação do crescimento, que passou a ter acesso a 
produtos novos ou produtos similares, que se pode adquirir aqui, ou busca-los fora com facilidade 
principalmente, por preços iguais ou menores. A disponibilidade de produtos chegou a gerar uma 
onda de consumo que desequilibrou a balança comercial brasileira exigindo ações do banco 
central e do governo no sentido de re-equilíbrio. A presença do produto externo na prateleira 
brasileira evidenciou algumas necessidades: 
a) O produto coreano, chinês, argentino, americano, etc, chegou ao consumo 
brasileiro por preços menores, muitas vezes com a qualidade melhor. 
b) A agilidade da oferta foi tal que houve dificuldades de convivência dos produtos 
nacionais e importados. 
c) Mesmo que tenha havido uma expansão do poder de compra no Brasil, esta não foi 
suficiente para consumir os importados e continuar a consumir o produto não exportado. 
Como conseqüência, aconteceu um processo de estocagem e redução de produção na 
indústria nacional. E os empresários , em sua maioria se deram conta de que: 
 a) O anterior fechamento do mercado era um subsídio indireto ao produto nacional 
e um protecionismo ao produto nacional. 
 b) A indústria  e as instituições de serviço não estavam preparadas para competir 
com os produtores internacionais em termos de preços, qualidade, custos, etc. 
d) Que o protecionismo de longos anos dispensava os produtores nacionais de 
agregarem novos valores aos produtos para garantir uma adesão dos consumidores ao produto, 
guardando uma fidelidade de consumo no produto. 
A competitividade estava instalada no país. Era preciso uma reação rápida de 
posicionamento dos produtores em termos de qualidade, pois o consumidor ficou mais exigente, 
em termos de preços, pois os preços dos concorrentes, eram menores: em termos de atendimento 
ao cliente, pois os produtos passaram a chegar com um forte serviço de atenção aos clientes. 
 As empresas entraram no que se pode chamar de crise. Tanto no sentido de se 
depurarem de seus defeitos, quanto no sentido de que era preciso superar dificuldades grandes 
que se apresentavam. 
 As necessárias reduções de custos levaram à necessidade de reduzir também os 
quadros de pessoal. O desemprego passou a ser uma realidade concreta que afetou o moral e os 
sentimentos do operariado, tanto dos que se desempregavam quanto dos que permanecem no 
emprego. O clima nas organizações passa por dificuldades de motivação e de emprego, sofrendo 
oscilações constantes gerado pelo medo da perda do emprego e conseqüente receio de 
sobrevivência. 
Devido à experiência profissional do autor anteriormente desenvolvida em várias 
Empresas, onde a área de concentração tem sido a racionalização de recursos, redução de perdas, 
eliminação de espaços, energias, tempo e recursos perdidos, etc, decidem-se enfocar, no presente 
estudo, a situação que se evidencia nas empresas envolvidas ora na crise, ora em programas de 
racionalização e redução de quadros. Tem-se observado posições antagônicas nas empresas, umas 
com excelente preocupação em termos de suporte aos demitidos, outras sem nenhuma política 
eficaz de deslizamento do pessoal. Nos dois casos, contudo, persistem conseqüências de 
insegurança e medo que se pretende analisar no decorrer deste trabalho. 
 Afim de concretizar os objetivos do presente estudo,realizei uma pesquisa que 
atingiu algumas cerâmicas da região sul catarinense, mais particularmente os municípios de 
Criciúma e Cocal do Sul . Os resultados terão, contudo,uma conotação um pouco mais universal 
que o setor cerâmico e o Sul de Santa Catarina, pois se confrontou os dados com publicações de 
periódicos regionais e nacionais contestando a mesma densidade de preocupações revelou. Trata-
se, portanto, de um estudo de caso, porém com abrangência e aplicações que vão muito além, 
uma vez que assim refletem os artigos e interprestações que vem sendo publicadas nos períodos. 
 A realidade atual, se apresenta agressiva para a mão-de-obra, uma vez que o 
desemprego está estacionado em níveis altos, com tendências a subir ainda mais.Esta realidade 
dificulta um processo indolor. O que não se pode negar é que de fato se encontram empresas com 
quadros inchados para produção baixa e conseqüentemente ainda há um número elevado de 
candidatos ao desemprego. Os debates que surgem ultimamente em torno do ”custo Brasil” que 
se evidencia em forma de encargos sobre a folha de pagamento atiçou ainda mais a volúpia dos 
administradores em reduzir,via redução de pessoal. Poucas empresas,na última década, não 
tiveram o crescimento percentual da folha sobre o custo total dos produtos. A luta é para que se 
reduzam estes custos, trazendo-os aos patamares históricos. No centro desta iniciativa, sobram o 
desemprego e a desesperança da classe trabalhadora. Os objetivos propostos foram: 
 a) Avaliar os reais sentimentos do trabalhador frente ás inovações das empresas. 
 Como se sente uma pessoa quando, de um momento para outro, passa a ter uma 
preocupação que até pouco tempo praticamente  não existia: vendo seu emprego ameaçado, em 
vista da tão necessária, qualidade e produtividade, reengenharia e outros títulos afins. 
 
 b) Descobrir como refletem sobre os trabalhadores as decisões de racionalização e 
produtividade das empresas. 
  Um empregado que constantemente se vê ameaçado a ser convidado a 
deixar a empresa, certamente não será o mesmo e sua motivação deve cair em muito, refletindo 
diretamente na produtividade. 
 c) Sugerir melhores formas didáticas de encaminhamento das ações. 
 As ações a serem tomadas após estudos de racionalização e produtividade podem 
ser encaminhadas de forma mais branda. Pode-se de alguma forma, encontrar uma saída que 
recompense o trabalhador pelos seus serviços prestados. 
d) Sugerir estratégias de respeito aos valores e premissas das empresas. 
A empresa possui alguns valores que ao longo do tempo foram sendo 
incorporados  
à vida das mesmas, a cada momento, em cada atitude, o que as credenciam como 
empresas em que todos gostariam de um dia poder entrar e contribuir com seu trabalho. 
 Esses valores devem ser duráveis, pois para que uma pessoa, uma vez estando nela 
(empresa) , possa se sentir confiante seguro e ter orgulho de que seu trabalho é parte necessária 
da drenagem. Nos movimentos da racionalização e redução de quadros, estes valores , muitas 
vezes, foi desprezado, o que descaracteriza uma empresa e a despersonifica. 
e) Refletir sobre formas de desenvolvimento do seu corpo funcional 
que venha reduzir as inseguranças e aumentar a satisfação. 
Um funcionário se sente inseguro diante da ameaça de ter que deixar seu 
emprego. 
Isso ocorre na maioria dos casos por não haver flexibilidade no trabalho.Conhecer 
outras atividades, exercer outras funções poderá reduzir a inseguranças. 
Como hipóteses utilizaram-se:  
1-O sentimento que resulta nos funcionários, das ações empresariais de 
racionalização e produtividade são de insegurança e descarte. 
 O dia-a-dia dos funcionários que vivem em uma empresa que está na busca 
desenfreada pela melhoria da produtividade é ruim. Vive uma sensação de que não são mais uma 
peça necessária da engrenagem, mais um recurso como outro qualquer, que num instante pode ser 
eliminado. Com isso medo se instala em cada um e cada um procura se proteger ao Maximo. 
Protegem os seus cargos, gerando uma improdutividade, pois o medo que cada um sente, 
transforma-se em demora na atividade, para se garantir. Os funcionários não falam em outra coisa 
a não ser demissão; falam mal da empresa, criticam gerencias e chefias. Criticam até excelentes 
benefícios concedidos aos funcionários. Fazem uma imagem ruim da empresa fora, desejam que 
a empresa se dê mal, enfim, uma série de sentimentos, resultado da insegurança que ronda os seus 
empregados. 
 Principalmente quando esta questão não está equacionada de forma participativa e 
objetivamente clara, com estratégias negociadas com o campo funcional. A empresa vê seus 
colaboradores como uma peça. Um colaborador parece não ter compromissos, não ter família, 
não ter filhos, enfim, não ser humano. Essa filosofia acaba se incorporando aos homens de frente, 
com responsabilidades de chefia e esquecem que seus subordinados precisam ser motivados para 
a realização de suas tarefas. Essa indiferença por parte das chefias. Traduz em parte em 
insegurança dos trabalhadores, achando que seus serviços não são mais importantes, e, se 
deixarem de serem feitos, em nada prejudicará a empresa. 
 
PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
Para melhor aprofundar a questão a questão que consideramos problema, ou seja o 
sentimento encontrado na mão-de-obra diante das iniciativas de racionalização e redução de 
quadros das empresas, realiza uma pesquisa entre operários de várias organizações cerâmicas. 
 Tivemos como objetivo, levantar este sentimento a partir de vários enfoques, tais 
como: adesão ou não ao processo de racionalização, preocupação maior ou menor com perda do 
emprego, nível de satisfação com o atual trabalho, nível de segurança no trabalho atual, 
rendimento ou produtividade na função, desejo de mudar de emprego entre outras. 
 O questionário foi aplicado em forma de perguntas, fechadas e abertas junto a um 
número de 50 funcionários de diversos níveis, segundo orientação estatística para o caso. 
 Segundo estudos, o único caminho para a prosperidade está na busca da 
produtividade; e com isso, a competitividade entre as empresas, está cada vez mais acirrada, e 
homem parece ser o ator número um deste processo. Esta pesquisa tem como objetivo levantar o 
clima que cerca a comunidade inteira dos funcionários de empresas onde se operou o processo de 
redução de quadros. 
 Tenta-se, então, verificar os efeitos sobre a mão-de-obra. A análise será feita entre 
as pessoas que permaneceram na empresa e mesmo resguardando seus empregos sentem-se as 
conseqüências sobre a mão-de-obra, em virtude de terem visto seus colegas perdendo o emprego 
e se sentirem, no momento, sem chances de novas colocações. 
 
ANÁLISE DOS RESULTADOS 
 
 Constata-se uma forte adesão dos funcionários ao processo de mudança, numa 
demonstração clara de que as empresas não podem continuar como estão, uma vez que a 
sobrevivência e capacidade de permanecer no mercado dependem de ajustes e de aprimoramento 
maior. O setor é altamente competitivo e conseqüentemente não é possível permanecer o status 
que sob pena de insolvência, da organização. Este nível de consciência está entre 94 a 98% dos 
entrevistados.  
 Nota –se que esta consciência é uma base eminentemente positiva para mudança. 
Questionar-se – á, certamente, de onde viria tal índice de concordância com as mudanças e 
conclui-se que isto ocorre em virtude do conhecimento das dificuldades pelas quais passa a 
organização. 
Os operários, inclusive indicam estratégias que julgam importantes para que os 
efeitos do processo sejam reais. 
Por outro lado, constatamos que os funcionários indicam pistas de onde se deveria  
desenvolver um processo de fortalecimento, mudança, reparos, etc, no seu próprio setor de 
trabalho, acentuando que  um maior  apoio, mais motivação e eliminação de medos, mudariam as 
tendências do próprio setor. A falta de apoio foi o item mais reclamado pelos funcionários. No 
entanto, aspectos como: terceirização, estaginação da empresa , falta de investimento, ausência de 
plano de crescimento deixa os operários numa situação de desmotivação. 
Especificamente sobre a segurança no seu emprego atual , os operários, embora 
tenham aderido ao processo de racionalização nas questões anteriores, revelam profunda 
insegurança; 72% das sugestões seriam de se fazer algumas indagações: os operários se 
manifestaram a favor de reformas para não contrariar as decisões da direção? Manifestaram sua 
adesão em virtude das dificuldades pelas quais passa a empresa, e este seria o ultimo remédio? 
Não viram a extensão e a conseqüência do processo? Não entenderam exatamente as perguntas 
feitas pelo entrevistador? 
O certo é que, de algum modo, aparece uma contradição, pois ninguém busca a 
insegurança. 
Alegam que hoje não há segurança em empresa alguma, como que justificando a alta 
insegurança de são vítimas. 
Para ratificar as respostas que revelaram insegurança, manifestam e explicita que este 
receio de insegurança os acompanha sempre ou interminantemente, somando-se 87% o índice 
desta resposta. 
Alegam, contudo , que as empresas onde trabalham hoje não transmitem segurança 
para os seus funcionários, num percentual de 65%, negando totalmente a segurança e 32% 
dizendo que parcialmente. Esta insegurança atinge um alto nível superior a 97%.  
No confronto da relação da empresa com seus colaboradores , o percentual de 97% de 
insegurança é certamente um ambiente atípico ou extremamente difícil de ser abordado para 
qualquer programa que implique em adesão do corpo profissional, programa como qualidade, 
produtividade e outros. 
O que parece oportuno chamar a atenção é que entre os que permanecem, isto é, 
aqueles que teriam que ter sido protagonizantes do processo de melhorias tem sido praticamente 
nulo, caso contrário haveria maior certeza dos compromissos da empresa consigo. 
 Responde-se então às questões feitas anteriormente. Os operários são favoráveis às 
mudanças, certamente na expectativa de ver a empresa em situação melhor, pois temem sua 
insolvência  e com ela  a perda total do emprego. Mas, por outro lado, sentem-se alheios a 
qualquer plano, do modo a se sentirem excluídos do futuro destes mesmos planos, que 
possivelmente estejam acontecendo. 
 O processo de encaminhamento de redução de quadros não foi aberto, explícito e 
explicado o que ocasionou tal ambiente de insegurança. 
 A partir destas considerações, pode-se concluir que o sentimento dos operários que 
permanecem é um sentimento de profunda insegurança e alienação frente aos objetivos, metas e 
planos da empresa. A conseqüência funesta desta situação é certamente o descaso como destinos 
da empresa. Tanto é verdade que expressam seus sentimentos, 61% deles se dizem simplesmente 
desmotivados e outros 10% sem vontade de ir embora também. Isto é de rasgar definitivamente 
suas relações com a empresa. Enquanto 15% se sentem descomprometidos com ela. As 
dificuldades de relacionamento somam 13%. 
As expressões usadas para demonstrar este sentimento são fortes: martírio com os 
operários, tensão, expectativa, insegurança e medo, tristeza e outros.. 
 86% dos operários afirmam que o rendimento é afetado pelas decisões de 
demissão. Apenas 11% acham que não.. 
 O ímpeto sobre o rendimento se concentra na faixa de 20%, segundo maior 
número de respostas , seguido de 10% e 30% . 
Com isto se conclui que o que faz para aumentar a produtividade está gerando efeitos 
contrários de baixa de rendimento ou produtividade. 
Deverá estar acontecendo então algum outro problema nestas empresas, que requer 
que seja verificado. Se há redução de quadros e se há baixa na produtividade nos que ficam ou 
está havendo aumento de tempo de trabalho (horas extras), ou então, baixam os volumes 
produzidos, se pelo menos os índices de qualidade caem, ou a menos que se façam produtos 
menos sofisticados que camuflam esta improdutividade. 
Por fim, o sentimento é de abandono da empresa. 
 Apesar das dificuldades pelas quais passam, os funcionários sugerem caminhos de 
melhoria para a empresa, na sua relação com os funcionários. A maioria das sugestões é um grito 
de SOS, para que a empresa os veja e os sinta em suas dificuldades: valorizar mais as pessoas , 
valorização do ser humano; mais investimento nas pessoas, oferecer treinamentos e cursos, fazer 
com que os funcionários se sintam participativos e outros. 
 Não parece restar nenhuma dúvida, a partir  da análise  da pesquisa feita, que os 
trabalhadores que permanecem nas empresas , vivenciando seu processo de redução de quadros, 
se envolvem num clima de incerteza, insegurança e medo. Contudo , sente-se a necessidade de 
explicitar alguns detalhes desta situação. 
A situação de insegurança certamente advém de um processo não participativo, onde 
os colaboradores são mantidos a distancia das decisões tomadas.Esta situação propicia ainda mais 
insegurança, pois não há resposta para as questões mais simples que se fazem: O que vem agora? 
E o próximo setor? Será que acabou? Este clima de não participação é denunciado exatamente 
nas sugestões positivas que os funcionários dão: mais participação, mais valorização da pessoa, 
etc. 
 A insegurança redunda em redução de produtividade. Evidencia-se, então, uma 
situação antagônica . Provavelmente em virtude da forma como está gerando uma situação 
inversa. Isto, ao invés de ajudar as empresas a superarem suas dificuldades está contribuindo para 
que suas dificuldades se tornem ainda maiores.  
 Certamente nossa segunda hipótese é também totalmente verdadeira. Está havendo 
um grande descuido no sentido de garantir a segurança e a motivação de seu pessoal. 
 Sabe-se que a garantia da motivação é algo muito difícil. Motivar as pessoas é algo 
complicado, um desafio praticamente não vencido nos últimos tempos. Com certeza, porém, 
certas iniciativas podem ser tomadas no sentido de minorar as dificuldades que se apresentam na 
relação empresa-colaboradores e no sentido de aceitação, por parte dos trabalhadores, das 
dificuldades do  trabalho em si e de sua vida ao trabalho. Esta iniciativa por parte das empresas 
implica numa permanente atenção em relação ao clima, onde certamente as questões de 
segurança, bem estar, serenidade e outras, têm prioridade. 
Há momentos  em que o rompimento de contrato de trabalho é uma necessidade, por 
parte da empresa. Este assunto, conduzido de forma não planejada e cuidadosa, certamente 
redunda em outras conseqüências funestas para a vida equilibrada das empresas. 
 Verificando as respostas do questionário, também se conclui que houve pouco 
cuidado no sentido de proteger a comunidade interna, salvaguardando sua segurança e bem estar. 
Confirma-se a hipótese de que há descuido neste sentido nas organizações. 
Nossa terceira hipótese se referia aos valores organizacionais que foram descuidados. 
Mais do que nunca estamos conscientes de que o que empolga, segura os funcionários é um rol 
de valores existentes na organização que norteiam todas as suas ações. Quando são mantidas 
estratégias de qualquer ordem, onde estes valores não são levados em conta, há certa 
perplexidade do corpo interno que não percebe onde as novas ações se fundamentam. 
No decorrer da pesquisa, em nenhum momento esta questão veio a ser negada de 
maneira formal. Contudo, pelas sugestões e reivindicações feitas pelos funcionários, percebe-se 
que a questão está latente, de forma viva e forte, expressa informalmente, quando se afirma: 
1 – desestímulo causado pela administração centralizada. 
* valor = participação. 
2 – Desmotivação por falta de plano de crescimento. 
* valor= crença nos recursos humanos 
3 – Empresa toma decisões precipitadas. 
* valor=Reflexão, Estratégia. 
4 – O rendimento cai. 
* valor=Produtividade. 
5- Na questão16: 
-Valorizar mais as pessoas  
Valorização do ser humano 
Valorização Pessoal 
Valorizar e apoiar as pessoas 
Valorização da pessoa acima de tudo. 
* valor – O Homem 
- maior investimento no ser humano em treinamento e família. 
* valor – família 
-Fazer com que os funcionários se sintam participativos. 
 A participação dos colaboradores nas decisões da empresa. 
*valor – Participação 
- Parceria empresa / empregado 
*valor – Parceria interna. 
- jogo aberto com todos 
* valor - transparência  
-criar plano de carreira para todos os níveis ,treinamento qualificado, salários 
em função do tempo de serviço. 
*valor – Crescimento e Remuneração 
-Transmitir segurança aos funcionários. 
* valor - segurança  
 
Grande parte dos altos dirigentes percebe , hoje, a importância do gerenciamento da 
cultura para a condução dos seus negócios. Uma pesquisa feita em 1983, envolvendo 305 chefes 
executivos de corporações norte americanas revelou o que eles pensam a respeito de valores: 
 
- 97% - Os valores são importantes para o sucesso da organização; 
- 94% - Os valores são moldados pela cúpula administrativa; 
- 98% - As políticas podem ser desenhadas para manter os valores 
corporativos; 
- 89% - Acreditam que eles- os chefes executivos – podem mudar os valores. 
 
Apesar desse amplo reconhecimento que os altos dirigentes têm a respeito da 
importância do sistema de valores e da cultura organizacional como um todo, eles pouco tem se 
mobilizado, nesse sentido, em suas práticas diárias. As tarefas designadas aos altos executivos, 
estão, muitas vezes, relacionadas  à implementação de novas estratégias nos negócios como 
forma de melhorar a competitividade  organizacional. Porém, na formulação de tais estratégias , 
superestima-se, em geral, as  condições econômicas e mercadológicas como se estas fossem 
determinantes de todo o poder competitivo da organização, subestimando-se os seus fatores 
humanos. Além disso, as mudanças  culturais são relegadas a um segundo plano, por ser um 




Verifica-se que o homem está perdendo cada vez mais o domínio sobre o seu 
emprego e com ameaças constantes, tudo em nome da competitividade , que seus dirigentes ao 
serem cobrados por maior produtividade procuram primeiro atacar o lado mais fácil, o da 
demissão, que necessariamente não é o mais eficaz. 
A insegurança ataca por todos os lados. Pessoas se sentem angustiadas e neste 
momento, o sentimento humano passa a ser de descrença, desmotivação e desanimo. Parece  não 
haver  dúvida de que este processo de mudança , não irá parar, e que o homem, daqui para a 
frente, será constantemente ameaçado. Constata-se a falta de preocupação, e dentre eles estão os 
valores humanos esquecidos. 
Por outro lado está ficando cada vez mais evidente que a sociedade terá que encontrar 
novas formas de distribuição de renda, uma vez que via emprego não se está conseguindo fazê-lo 
de forma mais universal. 
Não é possível que a sociedade sobreviva com alguns empregados e um universo de 
desempregados que formem uma coroa periférica maior que o núcleo social. Isto posto, faz-me 
crer que o trabalho, ora desenvolvido, chamou a atenção para a angustia esta que deveria ser 
possuída pela classe política e pelas lideranças organizacionais, no sentido de encontrar formas 
de minorar os sentimentos negativos à produtividade, a qualidade, a eficácia, hoje encontrados 
entre os operários demitidos e não demitidos. 
 
 






Ahead of many transformations in the world, the man is each time more losing space in its jobs, 
what he generates discomfort, anxiety and unreliability of the employee stops with the company 
already does not exist, the value is if spoiling, everything is very cold; at last, the individual as 
human being is if thus weakening, this work has as objective to detect the real feeling of the 
workers front  these threats of unemployment; being that the same it is composed for a Chapter 
that supplies a vision of the opening of Brazilian economy in process of globalization, the 
question of the competitiveness and productivity, and another Chapter that presents a research on 
Feeling, carried through between workers of ceramic coating companies of the Catarinense south 
region, more specifically in the cities of Criciúma and Cocal do Sul . 
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